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  چکیده
 
از  شیباه مراتاب با یو منبع آن ساازمان  ارار هیسرما نیترها به عنوان با ارزشدر سازمان یانسان یرویعملکرد ن یو ارتقا یوربهره :مقدمه
 نیدر با ویابار اساام مادچ آ  یانساان یرویان یورابعااد بهاره یابیارز ق یتحق نیخواهد داشت. هدف ا یورو بهره تیعوامل در موفق ریسا
 بود. رانیا یتابعه دانشگاه علوم پزشک یهامارستانیکارکنان ب
و  ینیباال کارکنااننفار از  953 یبار رو 7237در سااچ  یباود کاه باه صاورط مق عا یلیتحل-یفیپژوهش از نوع توص نیا :بررسی روش
 یتصاادف ینسابت یاطبقاه یریاگکه با استفاده از روش نموناه رانیا یاه علوم پزشکتحت پوشش دانشگ یآموزش مارستانیب 57در  ینیربالیغ
 انسیاوار زیآناال یآماار یهاااساتفاده شاد. از آزماون ویاها از پرسشانامه اساتاندارد آ داده یرانتخاب شده بودند؛ انجام گرفت. جهت گردآو
 وارد شدند. 99نسخه   SSPS آماری افزارنرم در هاداده ها استفاده شد.داده لیجهت تحل یتوک یبیو تعق tseT-T و طرفهکی
وری نیاروی بااتترین میاانگین امتیااز بهاره بود که در وضعیت متوس ی قارار داشات. 9/9وری نیروی انسانی میانگین امتیاز بهره ها:یافته
وری و جنسایت  گاروه شا لی و سا   باود. باین بهاره) 9/33) و کمترین میانگین امتیاز مربوط به انگیزه (3/93انسانی مربوط به بعد محیط (
 داری وجود داشت.تحصیلاط اختلاف آماری معنی
 نیهمچنا ا یاعادتناه پااداش و مزا یهااساتمیبار عملکارد و س یمبتنا یتیریمد یهاستمیس جادیرسد ایبه نظر م :یریگجهیو نت بحث
 .رر باشندؤم زهیانگ شیافزا نهیها در زمآن نیمسئولکارکنان و  نیعملکرد ب یو بررس یابیجلساط مداوم ارز یبرگزار
 
 ویآ  مدچ  یآموزش مارستانیب  ینیربالیغ کارکنان  ینیپرسنل بال  یوربهره  یابیارز :یدیکل واژگان
 
در  ویبر اساس مدل آچ ینسانا یروین یوربهرهابعاد  یابیارز  .نادر ی، توکلنجمه ، بردبار نیدیآخصال  نی، آرد صدیقهرا یتی، هدایمهد یجعفر ارجاع:
 .273-81): 2(5؛ 1328 سلامت محور هایمجله پژوهش. رانیا یتابعه دانشگاه علوم پزشک یهامارستانیکارکنان ب نیب
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 کارکنان نیدر ب ویبر اساس مدل آچ یانسان یروین یورابعاد بهره یابیارز
 مقدمه
واقع استفاده درست و بهینهه ا  منهابع  وری و دربهره
شده  کشورها به اولویتی ملی تبدیل گوناگون، در همه
توان گفت همه جوامع بهه ایهن است و در مجموع می
وری گرو داشتن بههره اند که تداومشان درباور رسیده
 ی ژاپهن،وربههرهتعریه  مرکه   براسها ). 1( است
کهه بهه  وری یک اولویت و انتخها  ملهی اسهتبهره
معنی استفاده علمی ا  منابع ملی همچون منابع انسانی 
ی هانههیه و دیگر عوامل تولیدی که منجر به کهاه 
تولید، اف ای ار ش با ار، کهاه بیاهاری، افه ای 
باشهد کهه در نهایهت افه ای می ان واقعی درآمد مهی
ی  ندگی همه افراد جامعه را در پی استانداردهاسطح 
های علمی و صنعتی ا  عوامل پیشرفت). یای 2( دارد
وری و در نهایهت توسهعه اقتصههادی کشهورها، بهههره
نیهروی انسهانی اسهت. پهی اهروری اسهت تها ههر 
سا مانی در راستای بهبود کیفیت منهابع انسهانی خهود 
ی وربهههره). 3های لا م را انجههام دهههد (ری یبرنامههه
د ا  پتانسهیل افهرا مهثررمنابع انسانی به معنی اسهتفاده 
سها مان ا  رریه   شده نییتعبرای دستیابی به اهداف 
). 4حفظ راایت شغلی و انگی شی کارکنهان اسهت (
های مهه  در وری نیروی انسانی یای ا  شاخصبهره
هها بهوده و بهه تعبیهری وری سها مانگیری بهرهاندا ه
توان گفت که این شهاخص نشهانگر سهه  نیهروی می
چهه مقهدار آن انسانی در تولیهد خهدماا اسهت و هر
بیشتر باشد، نشانگر عملارد بهتر و سهودمندی بیشهتر 
نیروی انسانی در فرآیند تولید کالا یها خهدمتی معهین 
 ).5( است
عامهل در بهبهود  نیتهرمه  عنوانبههنیروی انسانی    
ی در سیسهت  بهداشههت و درمهان م سههو وربههره
ی که این عامل بهه عنصهری مهه  و اگونهبه، گرددیم
ی و وربههرهی موجهود در ههاتفاوادر تبیین اساسی 
ا   ).6ی مختل شناخته شده است (کشورهارشد در 
ترین واحهد عملیهاتی ترین و پره ینهب رگ کهآنجایی
ها هستند و بخه ب رگهی ا  نظام سلامت، بیمارستان
کننهد ای، مهالی و انسهانی را اسهتفاده میمنابع سرمایه
ن قهدرا تفاهر و نیهروی انسهانی ا  نظهر داشهت). 7(
ترین سرمایه بیمارسهتان اسهت چهرا کهه خلاقیت مه 
هها وری در نظهامتمامی تغییراا، بهبود و اف ای بهره
و فرآینهدهای فنهی و سها مانی توسها انسهان انجهام 
ههای وری مراقبتبنهابراین بهبهود بههره). 8گیرد (می
ها بها اسهتفاده مطلهو ا  بیمارستانی و کاه ه ینهه
مرکه  توجهه مهدیران و موجهود بایهد در های ظرفیت
 ). 9( مسئولان بیمارستانی قرار گیرد
رر بهر ثههای مختلفهی بهرای تعیهین عوامهل مهمدل   
هها وری نیروی انسانی وجود دارد که برخی ا  آنبهره
وری رر بههر بهههرهثای عوامههل مههمههدل دایههرهشههامل 
مدل میوری اینسهور ، )retsiemretuS( سوترمایستر
 dna htrowsniA yarruM( میثو نیویهههل اسههه
، )ciR ednoC( کنههدریک مههدل، )htimS elliveN
 آچیههوو مههدل  )ocnepocorP( مههدل پروکوپناههو
ترین و پرکاربردترین باشند. ا  مه می )EVEIHCA(
وری نیهروی انسهانی، های مورد استفاده در بههرهمدل
ه ئارا هماارانو  yesreHمدل آچیو بوده که به وسیله 
مدل دارای هفت بعد توانایی، واوح،  شده است. این
باشهد حمایت، انگی ه، ار یهابی، اعتبهار و م هیا مهی
هها ا  مهدل هایی که در آن). ا  جمله پژوه 11،11(
وری نیهروی رر بر بهرهثآچیو جهت شناسایی عوامل م
توان به مطالعه فرهادی و انسانی استفاده شده است می
وری ر بههرهرر بهثهمااران با هدف تعیهین عوامهل مه
پرستاران دانشگاه علوم پ شای شیرا  براسها مهدل 
وری پرستاران بهره ،آچیو اشاره کرد که نتایج نشان داد
). همچنهین مطالعهه 21باشهد (کمتر ا  حد متوسا می
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 کارکنان  نیدر ب ویبر اساس مدل آچ یانسان یروین یورابعاد بهره یابیارز
 
و هماههاران بهها هههدف ار یههابی و ت لیههل  ruopaiZ
وری کارکنهان دانشهگاه علهوم رر بهر بههرهثعوامهل مه
ن داد که ا  دیهدگاه کارکنهان دو پ شای کرمانشاه نشا
وری ریر را بهر بههرهأعامل م یا و ار یابی بیشترین ت
). همچنین نتایج مطالعه یعقوبی و همااران 31دارند (
رر بر عملاهرد پرسهتاران بهر ثبا هدف تعیین عوامل م
اسا مدل آچیو نشهان داد کهه متغیرههای توانهایی و 
و ار یهابی  ریر و متغیرههای اعتبهارأحمایت بیشترین ت
 9وری پرسهتاران شها ل در ریر را بهر بههرهأکمترین ت
 ).41اند (بیمارستان منتخب اصفهان داشته
کهه توجهه ویهژه بهه رعایهت اصهل  علیهر   ایهن   
ها با وجود رونهد رو بهه رشهد وری در بیمارستانبهره
ههای بهداشهتی ههای ارائهه خهدماا و مراقبهته ینه
سهفانه أامها مت باشهددرمانی یک اهرورا مطله  مهی
 ءوری مانع ا  ارتقهاتوجهی به برخی ا  عوامل بهرهبی
ها را بها و رشد در این واحدها شده و اداره بیمارستان
). همچنین بها توجهه 51رو ساخته است (همشال روب
ی بهداشهتی و هاسا مانی هاچال یای ا   که به این
ی و رکهود نیهروی وربههرهدرمهانی مواهوع کهاه 
توانهد عهدم اسهتفاده ت که دلیل این امر میانسانی اس
)، این مطالعه بها ههدف 31( بهینه ا  منابع انسانی باشد
وری نیروی انسانی براسا ار یابی ابعاد مختل بهره
ههای تابعهه مهدل آچیهو در میهان کارکنهان بیمارسهتان
دانشگاه علوم پ شای ایران رراحی شد. ا  آنجها کهه 
وری ر یههابی بهههرهای در خصههوا اتهاکنون مطالعههه
های دانشگاه علوم پ شای نیروی انسانی در بیمارستان
توانهد ایران صورا نگرفته است، نتایج این مطالعه می
کمک شایانی در راستای اف ای ارربخشهی و کهارایی 
های تابعه دانشهگاه علهوم پ شهای کارکنان بیمارستان
ایران برای مسئولان سا مان و مهدیران منهابع انسهانی 
 شد.با
 روش بررسی
ت لیلهی بهود کهه بهه  -این پژوه ا  نهوع توصهیفی
مهاه تها اسهفند مهاهبهمنصورا مقطعی در با ه  مانی 
بیمارستان آمو شی ت هت پوشه  51در  7931سال 
دانشگاه علوم پ شای ایران انجام شد. جامعهه آمهاری 
پژوه را کلیه کارکنان بالینی (پ شاان، پرسهتاران و 
یربههالینی (مههدیران، اداری و مههالی، پیراپ شههاان) و  
های دانشگاه علوم پ شای پشتیبانی و  یره) بیمارستان
ایران تشایل دادند. به منظور تعیهین حجه  نمونهه ا  
فرمول تعیین حج  نمونه در جمعیت م دودِ کوکران 
و درصهد  درصهد 59استفاده گردید. اریب ارمینهان 
ا  بهین  نفهر 363در نظر گرفته شد. تعهداد  1/51خطا 
بالا بهردن نهر   باهدفنفر انتخا گردیدند که  4276
نفهر تعیهین گردیهد. در  114نمونهه پاسهخگویی ایهن 
نفر در این مطالعه شرکت کردنهد  393مجموع، تعداد 
پرسشنامه به دلیل نقهص و عهدم تامیهل  53که تعداد 
پرسشهنامه  853حذف شد و نهایتاً تعهداد  پاسخگویان
 تامیل شده و دریافت شد.
ی نسهبتی اربقههی ریگنمونهدر این پژوه روش    
ها بهه عنهوان ربقهاا در نظهر تصادفی بود. بیمارستان
گرفته شدند. تعداد نمونه در هر بیمارستان به صورا 
ههای مهورد نسبتی ا  کل نیروی انسانی در بیمارسهتان
بررسی مشخص گردید و پی ا  آن به نسبت درصهد 
در هر بیمارستان، نمونه بهه بالینی و  یربالینی  کارکنان
دو دسته بالینی و  یربالینی تقسی  گردید و در نهایهت 
ها پژوهشگر با هماهنگی مدیریت بیمارستان به بخ 
مراجعهه نمهوده و افهرادی کهه در  مهان مراجعهه در 
ها حضهور داشهتند، بهه صهورا تصهادفی وارد بخ 
پهژوه شهدند. کارکنهان بهالینی و  یربهالینی مهورد 
اایت آگاهانه ا  شرکت در مطالعه داشتند و بررسی ر
هها فقها ها ارمینهان داده شهد کهه ارلاعهاا آنبه آن
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 کارکنان نیدر ب ویبر اساس مدل آچ یانسان یروین یورابعاد بهره یابیارز
 شود.رعایت میشود و م رمانگی آن جهت انجام پژوه استفاده می
 
 مورد بررسی هاییمارستانب بالینی و غیربالینی به تفکیک کارکنانبررسی از  موردهای : تعداد کل و نمونه1جدول 
 
ا  پرسشهنامه  یانسهان یرویهن یورسنج بههره یبرا
اسهتفاده  ویهمدل آچ یانسان یروین یوراستاندارد بهره
 کیهپرسشهنامه ارلاعهاا دموگراف ی. در ابتهدادیگرد
 لاا،یسهطح ت صه ت،یارکنهان شهامل سهن، جنسهک
پرسشهنامه  نیررح شد. ا یهل، گروه شغلأت تیواع
 یعنهی ییسثال بود. بعهد توانها 62بعد و  هفت یدارا
ههای کارکنهان در بهه انجهام رسهاندن دان و مهارا
)، 1-3الاا ث(سه تیمسئول ای فهیآمی  یک وظتیموفق
بهودن اههداف  حیواوح و صهر یبعد واوح به معن
ههای اههداف هها و اولویتمده، ن وه رسیدن بهه آنع
 یبهه معنه تیه)، بعد حما4-7 سثالاابرای کارکنان (
کارکنان بهرای بهه انجهام رسهاندن  حمایت سا مانی ا 
)، بعهد انگیه ه بهه 8-11 سثالااکار با ارربخشی بالا (
 ای فهیوظ  یآمتیانجام موفق یانگی ه کارکنان برا یمعن
)، بعهد 21-51 سهثالاادارنهد (که بر عهده  یتیمسئول
 یررسهمیمرتهب   یههایابیهانجهام ار  یعنیار یابی 
 یرسهم یادوره یههایابیدرباره کارکنان علاوه بر ار 
)، بعهد 61-91 سهثالاابهبهود عملاهرد آنهان ( یابهر
ههای تصهمی  یو هنجهار یاعتبار قانون یاعتبار به معن
 )، بعهد12-32 سهثالاامدیر در مورد منابع انسهانی (
 تواننهدسها مان کهه مهی یرونیعوامل ب یم یا به معن
 کمک واوح، توانایی، داشتن وجود با را فرد عملارد
قرار دهد  رریأت ت ت ه  با  شغل، برای لا م انگی ه و
 نیهبهه سهثالاا ا یا دهی) بودند. امت42-62 سثالاا(
بود که  ارایل یادرجهپنج ا یپرسشنامه براسا  مق
 اد،یه  یلهیخ نهیو به گ  ا یامت کیک   یلیخ نهیبه گ 
 62تعل  گرفت. حداقل نمره کل پرسشنامه  ا یپنج امت
ا یو م ه ییبهود. در بعهد توانها 131و حداکثر نمهره 
تعداد کل  هاارستانبیم
 نیروی انسانی
تعداد 
 بالینی
تعداد 
 غیربالینی
درصد 
 بالینی
درصد 
 غیربالینی
تعداد کل 
 نمونه
تعداد نمونه 
 بالینی
تعداد نمونه 
 غیربالینی
 73 85 17 52 58 344 851 3338 اول
 4 3 28 33 87 37 338 173 دوم
 7 28 83 42 88 888 483 532 سوم
 7 58 33 42 88 188 523 252 چهارم
 88 88 83 84 88 118 373 784 پنجم
 88 78 73 72 28 858 753 184 ششم
 88 43 52 82 38 418 732 815 هفتم
 88 43 42 13 37 378 834 135 هشتم
 28 22 84 33 87 333 885 537 نهم
 8 18 43 83 47 788 833 132 دهم
 3 4 8 84 88 32 15 73 یازدهم
 4 38 88 53 57 78 338 353 دوازدهم
 1 38 73 82 87 228 382 524 سیزدهم
 5 28 18 53 57 37 383 833 چهاردهم
 3 8 1 58 51 23 438 748 پانزدهم
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 ریو در سها 51و حداکثر آن  3حداقل نمره پرسشنامه 
). 61بههود ( 12و حههداکثر آن  4ابعههاد حههداقل نمههره 
دو بهه  ریه  ا یامت نیانگیپرسشنامه، م نیدر ا نیهمچن
بهه عنهوان  2-4 ا یهامت نیانگیهم  ،یعنوان سطح اع
بهه عنهوان سهطح  4-5 ا یامت نیانگیسطح متوسا و م
اسهتفاده ماهرر ا   هدر نظر گرفتهه شهد. نظهر به یعال
 وریدر مطالعاا مربوط به بههره ویپرسشنامه مدل آچ
بهه جههت اسهتاندارد بهودن آن، بارهها  یانسهان یروین
و  دیتوسها اسهات رانیور اپرسشنامه در کش نیا ییروا
 ی). آلفها61-81قرارگرفته اسهت ( دییخبرگان مورد تأ
گه ارش  1/78و همااران  یعقوبیکرونبا  در مطالعه 
 ).81پرسشنامه بود ( ییایا  پا یحاکشد که 
 شده یآورمعج هایداده یتیسنج نرمال منظور به   
اسهتفاده شهد کهه  رنوفیاسهم-کولموگروفا  آ مون 
 یفیتوصه یههاها بود. آمهارهنرمال بودن داده ا  یحاک
شهد. ا   م اسهبه یهارمعو ان هراف  نیانگیهدرصهد، م
و  tseT-T ،ررفهیک انییوار  یآنال یآمار یهاآ مون
 افه ارنرمهها در دادهاستفاده شهد.  یتوک یبیآ مون تعق
 یداریوارد شدند. سطح معنه 22نسخه  SSPS یآمار
 در نظر گرفته شد. 1/51
 
 هایافته
)، %66/12دهندگان  ن (ها نشان داد که اکثر پاسخافتهی
)، در گروه %66/84( ینی)، در گروه بال%17/11( متأهل
 یلیمدرک ت ص ی) و دارا%65/89سال ( 53 ری  یسن
 ).2) بودند (جدول %26/92( یکارشناس
 
 های دموگرافیک کارکنان مورد بررسی: توزیع فراوانی ویژگی2جدول 
 فیآماره توصی
 های دموگرافیکویژگی
 تعداد (درصد)
 )22/81( 838 مرد جنسیت
 )88/83( 723 زن
 )33/31( 788 مجرد هلأوضعیت ت
 )87/88( 853 متأهل
 )88/14( 123 گروه بالینی گروه شغلی
 )22/35( 838 گروه غیر بالینی
 
 گروه سنی
 )85/13( 483 سال 52زیر 
 )82/27( 888 سال 54تا  52بین 
 )38/33( 44 سال 54بالاتر از 
 
 مدرک تحصیلی
 )88/14( 35 کمتر از کارشناسی 
 )38/33( 233 کارشناسی
 )83/23( 87 بالاتر از کارشناسی
 
، بالاترین داده شدنشان  3رور که در جدول همان
وری نیروی انسانی نمره میانگین در بین ابعاد بهره
ترین نمره پایین) و 3/83±1/19مربوط به بعد م یا (
بود. ) 2/13±1/67میانگین مربوط به بعد انگی ه (
وری ها نشان داد که واعیت کلی بهرههمچنین یافته
های تابعه دانشگاه نیروی انسانی کارکنان در بیمارستان
در ) 2/18±1/45( علوم پ شای ایران با نمره میانگین
 واعیت متوسطی قرار داشت.
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 کارکنان نیدر ب ویبر اساس مدل آچ یانسان یروین یورابعاد بهره یابیارز
 در کارکنان مورد بررسی ویآچوری نیروی انسانی بر اساس مدل ابعاد بهره: میانگین امتیاز 3جدول 
 آماره توصیفی             
 یوربهرهابعاد 
 آماره توصیفی              میانگین±انحراف معیار
 یوربهرهابعاد 
 میانگین±انحراف معیار
  8/87 ± 3/83 ارزیابی  8/87 ± 2/28 توانایی
  8/41 ± 3/35 اعتبار  8/35 ± 3/21 وضوح
  8/83 ± 2/12 محیط  8/57 ± 3/44 حمایت
  8/45 ± 3/81 کل)( یوربهره  8/87 ± 3/82 انگیزه
 
وری نیروی انسانی که بهره نشان داد 4های جدول یافته
 داری داشتدر دو گروه مرد و  ن اختلاف آماری معنا
)، بعد انگی ه P=1/11). بعد حمایت (P=1/11(
بعد اعتبار  )،P=1/41)، بعد ار یابی (P=1/11(
) نی  در دو گروه P=1/11و بعد م یا ( )P=1/31(
داری داشتند. به این معنا مرد و  ن اختلاف آماری معنا
 روربهوری کل و هر یک ا  ابعاد آن که در مردان بهره
وری کل نیروی داری بیشتر ا   نان بود. بین بهرهمعنی
ه مجرد و وری در دو گروانسانی و هر یک ا  ابعاد بهره
اختلاف آماری معناداری وجود نداشت  متأهل
). همچنین تنها در بعد اعتبار بین دو گروه P<1/511(
داری وجود بالینی و  یربالینی اختلاف آماری معنا
). به این معنا که در بعد اعتبار، گروه P=1/41(داشت 
وری بیشتری نسبت به گروه بالینی  یربالینی بهره
 داشتند.
 
 هل و گروه شغلی در کارکنان مورد بررسیأوری نیروی انسانی و ابعاد آن بر اساس جنسیت، وضعیت ت: مقایسه میانگین بهره4 جدول
 ±انحراف معیار  جنسیت وریابعاد بهره
 میانگین
وضعیت  eulaV-P
 هلأت
انحراف معیار 
 میانگین±
گروه  eulaV-P
 شغلی
 ±انحراف معیار 
 میانگین
 eulaV-P
 8/88 3/24±3/83 بالینی 8/47 3/42±3/43 مجرد 8/88 3/58±3/38 ردم توانایی
  3/22±3/88 غیربالینی  3/34±3/38 متأهل  3/73±3/38 زن
 8/88 88/32±3/44 بالینی 8/38 88/78±3/32 مجرد 8/18 88/15±3/84 مرد وضوح
  88/73±3/82 غیربالینی  88/83±3/84 متأهل  88/23±3/12 زن
 8/58 3/55±3/23 بالینی 8/88 3/82±2/88 مجرد 8/88 88/82±3/81 مرد حمایت
  88/38±2/88 غیربالینی  3/23±3/33 متأهل  3/14±2/48 زن
 8/88 3/88±2/88 بالینی 8/13 3/23±3/11 مجرد 8/88 3/77±2/48 مرد انگیزه
  3/55±2/38 غیربالینی  3/33±2/88 متأهل  1/43±2/88 زن
 8/21 88/31±3/83 بالینی 8/82 88/88±3/17 مجرد 8/48 38/73±3/18 مرد ارزیابی
  88/31±3/38 غیربالینی  88/43±3/51 متأهل  88/38±3/11 زن
 8/48 88/28±2/52 بالینی 8/33 88/88±2/82 مجرد 8/28 88/33±2/33 مرد اعتبار
  88/83±2/32 غیربالینی  88/85±2/84 متأهل  88/88±2/32 زن
 8/57 88/18±3/78 بالینی 8/83 3/71±3/18 مجرد 8/88 88/87±3/14 مرد محیط
  88/38±3/31 غیربالینی  88/73±3/87 متأهل  3/71±3/31 زن
کل  یوربهره
 نیروی انسانی
 8/82 87/35±28/13 بالینی 8/34 87/83±28/81 مجرد 8/88 57/23±28/87 مرد
  27/23±48/71 غیربالینی  37/25±48/34 متأهل  87/85±48/42 زن
D
wo
ln
ao
ed
 d
orf
m
h 
rb
k.j
um
ca.
 ri.
 ta
51
12:
0+ 
34
o 0
S n
nu
ad
M y
ya
01 
 ht
02
02
  373  1338 پاییز / 3   /  شماره  پنجم  سال  –های سلا مت محور  پژوهش -فصلنا مه 
                                                                                                                       و همکارانی جعفر یمهد
 کارکنان  نیدر ب ویبر اساس مدل آچ یانسان یروین یورابعاد بهره یابیارز
 
حاکی ا  آن بود که بعد حمایت  5های جدول یافته
در سه گروه سنی مختل  اختلاف آماری معناداری 
وری نیروی انسانی و بین بهره). P=1/11( داشت
سطح ت صیلاا اختلاف آماری معناداری وجود 
) و بعد P=1/21). بعد توانایی (P=1/31داشت (
) نی  در سطوح مختل  ت صیلی P=1/31اعتبار (
 اختلاف آماری معناداری داشتند به این معنا که
وری کارکنان با سطح ت صیلاا متفاوا بهره
. برای داشتندمتفاوتی در بعد توانایی و بعد اعتبار 
های سنی و ت صیلی دارای که کدام گروه تعیین این
اختلاف آماری معناداری بودند، ا  آ مون تعقیبی 
 توکی استفاده شد.
 
 های سنی و مدرک تحصیلی در کارکنان مورد بررسیوری نیروی انسانی و ابعاد آن براساس گروهمیانگین امتیاز بهره: بررسی 5جدول 
 eulav-P F میانگین ±انحراف معیار  مدرک تحصیلی eulav-P F میانگین ±انحراف معیار  های سنیگروه وریابعاد بهره
 
 توانایی
 3/82±8/33 سال 52زیر 
 8/78 8/87
 3/38±3/33 از کارشناسیکمتر 
 3/88±3/78 کارشناسی 3/53±3/43 سال 54تا  52بین  8/38 2/87
 3/81±3/48 بالاتر از کارشناسی 3/53±3/84 سال 54بالاتر از 
 
 وضوح
 88/32±3/73 سال 52زیر 
 8/88 8/34
 88/78±3/12 کمتر از کارشناسی
 88/78±3/73 ارشناسیک 88/18±3/75 سال 54تا  52بین  8/38 8/28
 88/88±3/37 بالاتر از کارشناسی 88/85±3/34 سال 54بالاتر از 
 
 حمایت
 3/24±3/11 سال 52زیر 
 8/88 5/54
 3/31±3/53 کمتر از کارشناسی
 3/35±3/33 کارشناسی 3/71±2/88 سال 54تا  52بین  8/32 8/38
 88/78±2/88 ارشناسیبالاتر از ک 88/48±3/33 سال 54بالاتر از 
 
 انگیزه
 3/38±3/83 سال 52زیر 
 8/38 3/38
 3/87±3/73 کمتر از کارشناسی
 3/38±2/88 کارشناسی 3/78±2/82 سال 54تا  52بین  8/23 8/44
 3/84±2/88 بالاتر از کارشناسی 88/88±2/88 سال 54بالاتر از 
 
 ارزیابی
 88/31±3/51 سال 52زیر 
 8/33 8/33
 38/73±3/47 متر از کارشناسیک
 88/31±3/37 کارشناسی 88/48±3/88 سال 54تا  52بین  8/18 8/37
 88/12±2/78 بالاتر از کارشناسی 38/24±2/23 سال 54بالاتر از 
 
 اعتبار
 88/33±2/52 سال 52زیر 
 8/38 8/28
 88/88±2/52 کمتر از کارشناسی
 3/81±2/82 کارشناسی 88/33±2/32 سال 54تا  52بین  8/88 1/88
 88/13±2/48 بالاتر از کارشناسی 88/53±2/24 سال 54بالاتر از 
 
 محیط
 88/28±3/21 سال 52زیر 
 8/35 8/48
 88/18±3/47 کمتر از کارشناسی
 3/23±3/47 کارشناسی 88/23±3/15 سال 54تا  52بین  8/88 3/37
 88/17±3/88 بالاتر از کارشناسی 88/35±3/87 سال 54بالاتر از 
کل  یوربهره
 نیروی انسانی
 87/74±28/38 سال 52زیر 
 8/88 3/37
 57/58±48/82 کمتر از کارشناسی
 87/48±28/23 کارشناسی 87/34±48/71 سال 54تا  52بین  8/28 2/22
 47/73±48/51 بالاتر از کارشناسی 87/11±48/83 سال 54بالاتر از 
 
های سنی با توجه به معنادار بودن بعد حمایت در گروه
های سنی در که کدام گروه مختل ، به منظور تعیین این
بعد حمایت اختلاف آماری معناداری داشتند، ا  آ مون 
نشان داد که  6 تعقیبی توکی استفاده شد. نتایج جدول
 53 های سنی  یرمیانگین نمره بعد حمایت بین گروه
سال دارای اختلاف آماری معناداری  54ر ا  سال و بالات
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 کارکنان نیدر ب ویبر اساس مدل آچ یانسان یروین یورابعاد بهره یابیارز
سال  53). به این معنا که افراد  یر P=1/11بود (
وری کمتری را در بعد حمایت در مقایسه با افراد بهره
 سال گ ارش کردند. 54بالاتر ا  
 
 های سنی در کارکنان مورد بررسی: بررسی میانگین امتیاز بعد حمایت بر حسب گروه6جدول 
 eulaV-P تفاوت میانگین گروه گروه سنی یوربهرهابعاد 
 
 
 حمایت
 سال 52زیر 
 8/34 -8/44 سال 54تا  52بین 
 8/88 -8/88 سال 54بالاتر از 
 سال 54تا  52بین 
 8/34 8/44 سال 52 یرز
 8/78 -8/78 سال 54بالاتر از 
 سال 54بالاتر از 
 8/88 8/88 سال 52 یرز
 8/78 8/78 سال 54تا  52بین 
 
نشان داد میانگین نمره بعد توانایی  7های جدول یافته
های کارشناسی و بالاتر ا  کارشناسی دارای بین گروه
). به این معنا P=1/31اختلاف آماری معناداری بود (
وری که کارکنان با مدرک بالاتر ا  کارشناسی بهره
بیشتری در مقایسه با کارکنان با مدرک کارشناسی در 
. میانگین نمره بعد اعتبار بین اندداشتهتوانایی بعد 
) P=1/11های کارشناسی و کمتر ا  کارشناسی (گروه
و همچنین، کارشناسی و بالاتر ا  کارشناسی 
به  ) دارای اختلاف آماری معناداری بودP=1/131(
در بعد اعتبار کارکنان با مدرک کمتر ا   این معنا که
ر مقایسه با کارکنان با بیشتری د یوربهرهکارشناسی، 
مدرک کارشناسی داشتند. همچنین کارکنان با مدرک 
وری بیشتری در بعد اعتبار بالاتر ا  کارشناسی، بهره
 در مقایسه با کارکنان با مدرک کارشناسی داشتند.
 
 حصیلات در کارکنان مورد بررسیوری نیروی انسانی با سطح تبهره کل یازامتو  بررسی میانگین امتیاز بعد توانایی، اعتبار :7جدول 
 eulaV-P تفاوت میانگین مدرک تحصیلی مدرک تحصیلی یوربهرهابعاد 
 توانایی
 8/83 8/35 کارشناسی کمتر از کارشناسی
 8/11 -8/78 بالاتر از کارشناسی
 8/83 -8/35 کمتر از کارشناسی کارشناسی
 8/28 -8/87 بالاتر از کارشناسی
 8/11 8/78 کمتر از کارشناسی ناسیبالاتر از کارش
 8/28 8/87 کارشناسی
 اعتبار
 8/88 8/47 کارشناسی کمتر از کارشناسی
 8/35 8/38 بالاتر از کارشناسی
 8/88 -8/47 کمتر از کارشناسی کارشناسی
 8/28 -8/38 بالاتر از کارشناسی
 8/35 -8/38 کمتر از کارشناسی بالاتر از کارشناسی
 8/28 8/38 رشناسیکا
 نیروی انسانی یوربهره
 (کل)
 8/18 4/84 کارشناسی کمتر از کارشناسی
 8/43 8/77 بالاتر از کارشناسی
 8/18 -4/84 کمتر از کارشناسی کارشناسی
 8/28 -2/28 بالاتر از کارشناسی
 8/43 -8/77 کمتر از کارشناسی بالاتر از کارشناسی
 8/28 2/28 کارشناسی
D
wo
ln
ao
ed
 d
orf
m
h 
rb
k.j
um
ca.
 ri.
 ta
51
12:
0+ 
34
o 0
S n
nu
ad
M y
ya
01 
 ht
02
02
  813  1338 پاییز / 3   /  شماره  پنجم  سال  –های سلا مت محور  پژوهش -فصلنا مه 
                                                                                                                       و همکارانی جعفر یمهد
 کارکنان  نیدر ب ویبر اساس مدل آچ یانسان یروین یورابعاد بهره یابیارز
 
 گیریبحث و نتیجه
های حاصل ا  پژوه ، واعیت کلی بر اسا  یافته
های دانشگاه علوم بیمارستان کارکنانوری بهره
در واعیت  2/8پ شای ایران با میانگین امتیا  
وری نیروی متوسا قرار داشت. در بین هفت بعد بهره
) و بعد 3/83( انسانی، بعد م یا بالاترین میانگین
) را داشت. نتایج 2/3( ترین میانگین امتیا انگی ه پایین
این پژوه با نتایج برخی ا  مطالعاا مشابهت و با 
و  ruopaiZای هایی دارد. در مطالعهبرخی تفاوا
همااران در بین کارکنان دانشگاه علوم پ شای 
ترین عامل در کرمانشاه نی  بعد م یا به عنوان مه 
دل آچیو معرفی وری نیروی انسانی مبین ابعاد بهره
و همااران در  naihciW). در پژوهشی 31گردید (
وری اعضای هیئت رر بر بهرهثخصوا عوامل م
، شرایا م یطی به عنوان های دولتیعلمی دانشگاه
وری نیروی انسانی ریرگذار بر بهرهألفه تثترین ممه 
). در چندین مطالعه داخلی و 91شناسایی شد (
، kcuBو   kavteLخارجی دیگر همچون مطالعه
 دهقانی نیری و هماارانو و همااران  ecnepS
) نی  اهمیت شرایا م یطی به عنوان 12-22(
های مختل  به ارباا رسیده لفه بر گروهثترین ممه 
باشند. با این است که با مطالعه حاار همسو می
لفه م یطی در درجه ثوجود در برخی مطالعاا، م
ها قرار گرفته لفهثایر متری نسبت به ساهمیت پایین
مهرابیان و همااران به توسا است. در پژوهشی که 
وری اساتید دانشگاه علوم پ شای بهره منظور بررسی
گیلان انجام شد، شرایا م یطی در درجه سوم 
اهمیت و بعد ا  ابعاد فرهنگ سا مانی و عوامل 
). شرایا م یطی در درون و 32داشت ( انگی شی قرار
وری نیروی ا مان به می ان  یادی بهرهبیرون ا  س
دهد. ا  ررفی در این ریر قرار میأانسانی را ت ت ت
مطالعه قرار گرفتن بعد م یطی به عنوان بهترین 
دهنده شرایا تواند نشانواعیت در بین ابعاد می
مشابهی ا  ل اظ م یطی بین کارکنان  تقریباً
ان و های تابعه دانشگاه علوم پ شای ایربیمارستان
 ها باشد. وری آنریر  یاد این بعد بر بهرهأت
در پژوه  حاار، بعد انگی ه در بین ابعاد مورد    
بررسی دارای بدترین واعیت بود. نتایج مطالعه 
درگاهی و معمایی در کارکنان دانشگاه علوم پ شای 
حمایت و انگی ه کمترین  تهران نشان داد که بعد
). 42وری داشتند (بهرهمیانگین را در میان هفت بعد 
در مطالعه یعقوبی و همااران که بر روی مدیران 
های آمو شی اداری، ارشد و پرستاری بیمارستان
اصفهان انجام شد نی  بعد ار یابی و انگی ه کمترین 
) که با نتایج مطالعه حاار 81میانگین را داشتند (
باشند. البته در مطالعه علی اده و همااران که همسو می
 مین اجتماعی تهرانأهای توری مدیران بیمارستانبهره
، بعد انگی ه میانگین امتیا  دادندمورد مطالعه قرار را 
) که شاید بتوان علت تفاوا آن با 52( بالایی داشت
مطالعه حاار را جامعه مورد مطالعه و م یا آن که 
مین اجتماعی بوده دانست. با توجه أهای تبیمارستان
وری یار  یاد بعد انگی ه در بالا بردن بهرهبه اهمیت بس
نیروی انسانی و سطح پایین امتیا  آن در بین سایر 
ری ی مدیران و مسئولان سا مان ابعاد، نیا  به برنامه
به منظور بالا بردن آن در میان تمامی کارکنان 
ها ا  جمله کارکنان بالینی و  یربالینی حائ  بیمارستان
 باشد.اهمیت می
وری نیروی انسانی و ابعاد این پژوه رابطه بهرهدر  
ای مطالعه ا  جمله جنسیت، آن با متغیرهای  مینه
هل، گروه شغلی، گروه سنی و مدرک أواعیت ت
ت صیلی مورد بررسی قرار گرفت. میانگین امتیا  
مرد به رور معناداری بیشتر ا   کارکنانوری بهره
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و همااران در   ن بود. نتایج مطالعه فرهادی کارکنان
پرستاران دانشگاه علوم پ شای شیرا ، امانی در 
کارکنان دانشگاه علوم پ شای تهران، پور حسینی و 
) 72،62،21عبدالملای در کارکنان آمو شی قروه (
همسو با نتیجه مطالعه حاار بود. بالا بودن میانگین 
تواند به علت توقع و وری در مردان میامتیا  بهره
تر مردان نسبت به  نان و ای پایینفهانتظاراا حر
ها و وقت آ اد بیشتر مردان برای همچنین فرصت
های آمو شی و با آمو ی باشد. شرکت در کلا 
که مردان در م یا کار تنها  همچنین با توجه با این
های کاری تمرک  دارند بنابراین شاید بتوان بر فعالیت
 د. وری بیشتر آنان به این علت بوگفت بهره
وری نیروی انسانی در در مطالعه حاار بین بهره   
اختلاف آماری معناداری وجود  متأهلافراد مجرد و 
 اده و ، منج )82نداشت. در مطالعاا رهماسبی (
هل افراد أوری و واعیت ت) نی  بین بهره92برادران (
اختلاف آماری معناداری وجود نداشت که با مطالعه 
در مطالعه فرهادی و همااران  حاار همسو بودند. اما
)، 21در کارکنان دانشگاه علوم پ شای شیرا  (
پورحسینی و عبدالملای در کارکنان آمو شی قروه 
وری بیشتری به رور معناداری بهره متأهل) افراد 72(
داشتند که با مطالعه حاار همسو نبود. با توجه به 
ی هادر بیمارستان متأهلمطالعه حاار افراد مجرد و 
آمو شی دانشگاه علوم پ شای ایران تفاوا معناداری 
وری خود نداشتند و شاید بتوان گفت در می ان بهره
که وظای  خانوادگی و نق  همسری با می ان 
وری شغلی ارتباری نداشته و وظای  شغلی و بهره
 باشند.خانوادگی ا  یادیگر قابل تفایک می
ی و سطح ورداری بین بهرهاختلاف آماری معنی   
ت صیلاا وجود داشت به روری که کارکنان با 
مدرک ت صیلی بالاتر ا  کارشناسی در مقایسه با 
وری بیشتری داشتند. کارکنان با مدرک کارشناسی بهره
ی پرستاران مطالعه یعقوبی و همااران بر رو
نی  نشان داد که پرستاران با  های اصفهانبیمارستان
وری بعد توانایی بهره مدرک بالاتر ا  کارشناسی در
بالاتری داشتند که تا حدودی با مطالعه حاار همسو 
). در مقابل نتایج مطالعه فرهادی و 41باشد (می
)، 62)، امانی (92( برادران اده و )، منج 31همااران (
) نشان داد که کارکنان 72پورحسینی و عبدالملای (
وری داری بهرهبا مدرک کارشناسی به رور معنی
یشتری نسبت به کارکنان با مدرک بالاتر ا  ب
 اند که با نتایج این مطالعه همسوکارشناسی داشته
رسد که داشتن مدرک بالاتر ا  نیست. به نظر می
کارشناسی باعث اف ای  مسئولیت و اختیار و 
همچنین آ ادی عمل در کار شود و همین امر موجب 
ناسی وری کارکنان بالاتر ا  کارشبیشتر شدن بهره
نسبت به کارکنان کارشناسی که اختیاراا و آ ادی 
عمل کمتری در کار دارند شده است. ا  علل دیگر 
توان به تفاوا سطح انتظاراا افراد ا  این مواوع می
سا مان با سطح ت صیلاا متفاوا اشاره کرد. 
کارکنان با سطح ت صیلاا بالاتر انتظاراا و 
د، برآورده نشدن های بیشتری ا  سا مان دارنخواسته
ها وری آنتواند تا حدودی بر بهرهاین انتظاراا می
ریرگذار باشد. در این مطالعه در بعد اعتبار کارکنان أت
وری بیشتری در با مدرک کمتر ا  کارشناسی بهره
اند. در مقایسه با کارکنان با مدرک کارشناسی داشته
وری نیروی های سنی، تنها یک بعد ا  بهرهگروه
های سنی دارای ارتباط آماری سانی با گروهان
و همااران در  ruopaiZمعناداری بودند. در مطالعه 
کارکنان دانشگاه علوم پ شای کرمانشاه، نی  بین سن 
 ؛ کهوری ارتباط آماری معناداری وجود داشتو بهره
 ).31با نتیجه مطالعه حاار همسو بود (
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روی انسانی نیوری بهرهمطالعه حاار نشان داد که    
با  است. در واعیت متوسادر بین کارکنان دانشگاه 
ها، عملارد کارکنان در سا مان یتوجه به نق  اساس
 کارکنان یورشناخت عوامل مثرر بر عملارد و بهره
 ،تواناییا  جمله م یا،  عواملی مه  است. یاربس
حمایت و انگی ه به ترتیب ، اعتبار، واوح، ار یابی
 ینا ا  وری کارکنان داشتند.بهره را در امتیا بیشترین 
 یمطلو  را برا ینه م یراناست که مد یارور ،رو
را در  یورکارکنان خود فراه  کنند تا بتوانند بهره
ا  آنجا که  سطوح مختل  سا مان بهبود بخشند.
 گذارد و درریر میأکار ت یفیتک یرو یماًمستق ی هانگ
 ود عملارد استدر بهب یعامل اساس یک ی هواقع انگ
ها نداشته باشند، آن کافی ی هانگکارکنان  اگر و
 دهند.خود را انجام  ی وظا یبه درستتوانند نمی
بهبود انگی ه را مورد توجه  هدف یدبا بنابراین مدیران
ها حاصل کنند که کارکنان آن ینانتا ارم داشته باشند
ه خود استفاد یهاییها و توانابه رور مداوم ا  مهارا
 کنند.یم
 
 پیشنهادها
وری رر بر بهرهثبایستی پی ا  شناسایی عوامل م
کارکنان، جلساتی به رور مداوم با مسئولین واحدهای 
بالینی و  یربالینی برگ ار گردد و در نهایت بهترین و 
ها که اماان اجرای آن نی  در ترین ایدهکاربردی
وری بیمارستان وجود دارد، به منظور بهبود بهره
های رسد ایجاد سیست کارکنان اجرا شوند. به نظر می
های عادلانه مدیریتی مبتنی بر عملارد و سیست 
پاداش و م ایا، همچنین برگ اری جلساا مداوم 
ار یابی و بررسی عملارد بین کارکنان و مسئولین 
رر باشند. مواردی ثها در  مینه اف ای  انگی ه مآن
م و قدردانی، ایجاد همچون عدالت در پرداخت، احترا
فرصت ارتقای شغلی، استقبال ا  ایده و خلاقیت 
افراد، حمایت مافوق و  یره به عنوان عوامل انگی شی 
در سا مان باید بیشتر مورد توجه مدیران و مسئولان 
مافوق قرار بگیرند و با توجه به منابع سا مان و 
 ءهایی برای ارتقاحلهای گروهی، راهاندیشیه 
 در سا مان ارائه داد.  کارکنان انگی ه
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Abstract  
 
Background & Objectives: Productivity and performance improvement of human resource, 
as the most valuable asset and resource in the organization, have a greater impact on success 
and productivity of the organization than any other factors. The purpose of this study was to 
evaluate the dimensions of human resource productivity based on ACHIEVE model among 
personnel of hospitals affiliated to Iran University of Medical Sciences. 
Methods: This descriptive-analytical cross-sectional study was performed on 358 clinical and 
nonclinical personnel in 15 teaching hospitals of Iran University of Medical Sciences in 2019, 
selected by stratified relative randomized sampling. To collect data, the standard ACHIEVE 
questionnaire was used. Data analysis was done using one-way ANOVA, T-test and Tukey 
post hoc and through SPSS version 22 software. 
Results: Mean score of human resource productivity was 2.8 which was in a moderate 
condition. The highest and lowest mean scores of productivity were respectively related to 
environment (3.38) and motivation (2.30) dimensions. There was a significant difference in 
productivity based on gender, occupational group and educational level. 
Conclusion: It seems that creating performance-based management systems and fair rewards 
and benefits systems, as well as continuous performance appraisal sessions between 
employees and their supervisors could be effective in increasing motivation. 
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